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看謹師長を対象にしたリーダーシップ・トレーニングの実践
２）モラールの事後評価
師長たちのリーダーシップを改善する試みが成功した
かどうかを確認するものとしで、部下たちのモラールに
関する調査も実施した。その内容は基礎研修前に行われ
たものと同じである。リーダーシップが部下のモラール
腱影響をおよぼすことについては、すでに多くの研究で
明らかにされている（たとえば、三隅1984)。そこで、
研修の前と後に同じ調査を行えば、研修後における参加
者たちのリーダーシップの変化についても情報が得られ
ると考えたのである、
結果
参加者鰯反応
一連の研修を通して、師長たちのリーダーシップに対
する問題意識が高まってきたと思われる。それには、部
下の健康状態を客観的に把握でき患“モラール調査”を
実施したことが貢献していると思われる。日常の仕事を
行う中で「何となく感じていた」ことが調査による数値
化によって、現実の問題として自覚できたのである。ま
た調査の結果を分析するシートを活用することで、個々
の問題点を明確にし職場風土改善や部下艇対する支援に
ついて具体的な行動計画を立案することが可能になった。
こうした新しい技法の導入が師長たちの行動を変える力
として有効に働いたと恩われ愚。
また基礎研修終了後に部下たちに対しても研修の意義
を伝えるための説明会を実施した。また研修後、看護師
長が各部署で行動計画を発表した際も、目標を設定した
シートに応援メッセージを書き込んでもらった。こうし
た道具を採用することで、看護師長と部下のコミュニ
ケーションがスムーズに行われた。こうした試みによっ
て、部下たちが師長をバックアップする心理的な態勢を
.作りあげ愚ことにも成功したと思われる。
StGp5：研修Ⅱ（フォロー研修）
基礎研修で決定した目標行動の実践をふり返り、その
問題点を探る。そして､.さらに組織の活性化のために新
たな行動目標を設定する。これがフォロー研修の目的で
ある。師長たちは部下スタッフからの自分のリーダー
シップに対す愚評価と、モラール調査の結果を持って
フォロー研修に臨んだ。
１）リーダーシップ評価
自分たちが決めたリーダーシップに関わる行動目標の
実践程度l皇ついて、部下の視点から解答を求めた。その
結果の分析を行い、今後の新た薮行動目標を設定す患こ
とが、フォロー研修の最大鰯目的である。すでに述べた
“見えてるかなシート，，と命名された用紙を使って調査
されたものである。研修では、実際の回答を見る前駆結
果を予測することからはじめる。各人が最大３つの目標
を設定しており、それぞれについて５肢選択で回答され
ている。
２）モラール調査
基礎研修前に実施したスタッフのモラールに関する調
査であ患。これまでの研究によって、部下のモラールは
リーダーシップによって影響を受けることが明らかにさ
れているＱしたがって、基礎研修後に行動目標が実践さ
れていれば、部下のモラールは向上していることが期待
されるのである。フォロー研修ではこうした観点からの
分析が行われた。
３）新たな行動目標の設定
フォロー研修の最後に、新たな行動目標を設定した。
目標を決めるという行為そのものは基礎研修の際にも
行っている。しかし、その気持ちと内容は最初のものと
は異なっていると考えられる。それは、３ケ月の実践に
対する部下からの評価とあわせて彼らのモラールの現状
を分析した後だからである。師長の中には基礎研修後の
行動について十分に満足していない者もいる。しかしそ
の場合であっても、フォロー研修ではそうした事態をも
たらした原因について分析を行っているのである。こう
して、さらに現実的で実行可能な目標が設定されること
になる。しかも、それは参加者が自己満足的に設定する
実行目標ではない。あくまで、部下の意欲や満足度と連
動させることを念頭に置いた目標になっているのである。
看護スタッフの声
・看護師長の取り組みが良く分かった。協力したい。
・看護師長が自分達鰯ために頑張ってくれていると思
うと自分達も頑張れる。
・師長が疲れているときほど笑顔で声をかけ気持ちを
聴いて行きたい。
。感謝の気持ちを忘れない。
。職場を一緒に盛り上げて行きたい。
・笑顔で挨拶を心がけ、･働きやすい職場環境を作る
部下のモラール
リーダーシップの改善によって、部下モラールが向上
することが期待きれた。その結果をまとめたものが表１で
ある｡結果はいずれの要因においても得点上は有意な“改
善。向上”は認められていない。これは、リーダーシッ
プを改善する試みが直ちに部下たちのモラール向上に反
映するとは限らないことを示して孵る．こうした結果が
得られた原因については、今後さらに検討を進めたい。
表１研修前と実践後のモラールＮ＝2４（病棟）
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事に対する意欲や充実感」では、看謹力薄門職であると
いう意識からだろうか、相対的に高い数値が得られてい
る｡これと同じように､「ミーティングやチームワーク」も
比較的高い得点になってしきる。これは、日常からチーム
医療を実践しており、それを通してミーティングを重視
し、良好なチームワークが実現されているのだと思われ
る。また、「精神衛生」砿関しては、部署による違いが見
られた。重症度の高い患者が多く、それだけ高度の看護
ケアが要求される病棟や、在院日数。病床稼働率の高い
病棟では、相対的に低い結果になっているｃ自分自身の
業務を進めながら、新人を受け入れ指導することも求め
られる。そうした状況の中で、スタッフは身体的にも精
神的にも疲労し、病弊感が極限に達している者もいると
思われる。今回はそれが調査という形で数'値的に明らか
にされた。そこで看護師長が部下たちの"こころの状態”
を察知し、それに対応するたぬに、より具体的薮行動目
標を立てて職場で実践を進めていった｡その結果､スタッ
フも自分たちのことが見られているという意識が強くな
り、これに答えるような形で効果的なコミュニケーショ
ンスキルも改善されていったと思われ患。このように、
研修前の調査によって部下鋤実態を数値的に認識し、そ
れに基づいて部下との関わり方を具体的に考え、職場で
実践するという一連の流れは、職場集団に望ましい効果
をもたらすのである。
これまでにもリーダーシップに関わる研修を行ってき
た。そこでは、看護師長たちは自分の業務として、職場
環境の改善に努力することが期待されていた。しかし、
そうした働きかけは必ずしも十分な成果をもたらさな
かったと思われる。師長によっては、努力しても部下と
の距離が縮まらないと焦り、かえって悩みを抱えてしま
う場合もあった。しかし今回の研修では、部下に対して
看護師長の取り組みを明示することiこなった。さらに、
研修の目的や内容について部下たち全員を対象に説明を
行うとともに、師長の行動目標達成への協力も依頼した。
その結果、師長たちが部下から励まされ、支援を受ける
という状況が生まれた。こうした新しい変化↓こよって、
さらに自分たちがこれまで発揮してきたリーダーシップ
を見直そうという意欲も高まったのである。はじめは意
識してそれまでの行動を変えようと努力する。それに対
して部下をはじめ周りの人々からの好意的な反応が得ら
れる。そこでさらに行動を改善する気持ちが強まってく
る。そしてざそれは無意識的な行動になり、気がついた
ときには定着している。これに対応して組織そのものも
変化しているはずである。これが、われわれが進めてき
た研修の目標である。組織の改革や改善は、看護師長が
単独で行動しても達成することはできない。そのために
は部下を見ながらの行動が必要であり、部下の支援を得
憲がらの実践が欠かせないのである。そのことをすべて
の師長力§体感したと思われる。また、そうした師長の変
化は、部下にとっても上役を身近に感じ苔逢、進んで支
参加者の声
フォローアップ研修における意見交換では、多くの看
護師長たちから以下のような趣旨の声が出きれた。
。具体的な目標であれば取り組みやすいし、スタッフ
を巻き込みやすくポイントも高くなる。
，上司がモデルにな鳥ような行動を取る必要がある．
。自分はやっているつもり、相手に通じるかどうかわ
からない。
・自己評価と部下評価のずれを、どのように確認・克
服するかが課題だ。
・自分の思っている通りには相手には伝わらない。
データを収集し、それに対する行動目標を設定する試
みが、師長たちに様々な思いを引き起こしたことがわか
る。ここに挙げた項目は、表面的には“マイナス”の側
面が強いように思われる。働く場におけるリーダーシッ
プの発揮はそれだけ難しいものなのである。しかし、こ
うした課題を意識し、その改善に力を注いでいくことが、
リーダー本人鰯行動改善につながり、その結果として部
下の意欲や満足度が高まっていくことになる。それは、
そのまま組織の安全にもつながっているのである。
考察
本論文では、師長のリーダーシップ行動を改善するト
レーニングの試みについて、その流れと成果を分析した。
師長たちが研修を受けていること､､その後に行動を改善
する努力をすることも、あらかじめ部下たちに知らせる
といった、いわばきめ細かい働きかけも実施した。その
結果、研修や職場における参加者や部下たちの反応には
肯定的なものが多く見られた｡その点では､こうしたリー
ダーシップ・トレーニングの試みは有効に活用でき為と
患われ愚。ただし、リーダーシップが影響を及ぼすと考
えられる、部下のモラール要因については、少なくとも
数値的には変化を見出すことはできなかった。今回の試
みは、基礎研修からフォロー研修までの期間を３ヶ月と
設定して実施した。この期間の適否腱ついては、必ずし
も十分な実証的なデータを持っているわけではない。そ
の意味では、３ヶ月間は経験的に設けられた期間である。
師長たち力珊修後に具体的なアクションを取ったことは、
部下スタッフたちからのリーダーシップ評価からもうか
がうことができろ。ただ、その成果が数値的に現れるた
めには、言らに時間が必要なのかもしれない。われわれ
が企業組織体で行ったトレーニングでは、およそ６ヶ月
の間隔を置いた場合には、管理者のリーダーシップが向
上し、部下のモラールが改善誉れているからである（吉
田，2001)。
こうした課題については今後さらに実践を展開してい
くことが期待されている。ここでは、今回の結果につい
てその要因の特徴についてまとめておきたい。まず､｢仕
－２８－
看護師長を対象にしたリーダーシップ・トレーニングの実践
援しようという思いを刺激したのではないか。これが双
方にとってモチベーションの向上に繋がったことは容易
に推測できる。
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